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УДОСКОНАЛЕННЯ СОЦІАЛЬНОГО ПАРТНЕРСТВА
В СИСТЕМІ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН
НА ПІДПРИЄМСТВІ
АНОТАЦІЯ. У статті розглядаються питання соціального партнерст-
ва в системі соціально-трудових відносин на підприємстві, пропонують-
ся шляхи його удосконалення.
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Розвиток ринкової економіки в сучасних умовах неможливо
уявити без становлення нових за змістом відносин у сфері праці,
адекватних потребам розбудови соціально орієнтованої економі-
ки. В системі соціально-трудових відносин на підприємстві од-
ним з головних елементів, який потребує удосконалення, є соці-
альне партнерство суб’єктів цих відносин. В найзагальнішому
трактуванні [2, с. 115] соціальне партнерство — це система від-
носин у соціально-трудовій сфері, що спрямована на узгодження
та захист інтересів найманих працівників і роботодавців. Соці-
альне партнерство слід розглядати переважно як інструмент роз-
витку соціально-трудових відносин. Серед багатьох чинників, що
гальмують цей розвиток на рівні підприємства, є наявність дефор-
мацій у стані соціально-трудових відносин.
В сучасній економічній науці окремі аспекти соціального пар-
тнерства в системі соціально-трудових відносин стали предметом
досліджень таких українських вчених, як А. М. Колот, В. М. Данюк,
О. А. Грішнова, І. М. Новак, Д. П. Богиня, В. І. Жуков, В. А. Скура-
тівський, А. В. Казановський, О. С. Зінченко, С. В. Мартиненко,
Е. М. Лібанова та інших. Цікаві ідеї розвитку соціального парт-
нерства пропонуються російськими вченими: Н. А. Волгіним,
В. А. Міхєєвим, М. Семикіній та ін.
Однак, на наш погляд, на сьогодні ще не достатньо висвітлена
проблема основних напрямів удосконалення соціального парт-
нерства в системі соціально-трудових відносин на підприємстві
(організації, установі), а в контексті розвитку соціально-трудових
відносин соціальне партнерство досліджується недостатньо.
Завдання публікації — дослідити можливі напрями удоскона-
лення важливих елементів системи соціального партнерства, які
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впливають на розвиток соціально-трудових відносин на рівні
підприємства.
Враховуючи особливості формування і розвитку системи соціа-
льного партнерства в Україні [1, с. 256—257], а саме: охоплення
тривалий час глибокою і гострою соціально-економічною кризою;
декларативною є поки що соціально орієнтована ринкова економіка;
виникнення своєрідного класу псевдо власників — працівників під-
приємств, які володіють невеликими пакетами акцій і не можуть
вплинути на рішення керівництва підприємства; ігнорування, неви-
конання чинних законів різними суб’єктами; відсутність організацій
найманих працівників у сфері малого бізнесу тощо.
Перехід економіки України на ринкову модель у таких склад-
них і несприятливих умовах породив проблеми регулювання
СТВ з питань використання інтелектуального капіталу, активіза-
ції інноваційної праці, розвитку людського капіталу тощо. Пер-
шочерговим завданням у цій ситуації, на наш погляд, слід вважа-
ти вдосконалення існуючих механізмів регулювання та органі-
зації соціального партнерства на підприємстві.
Стрижнем усієї системи колективних відносин на підприємст-
вах є колективні договори, які регулюють соціально-трудові від-
носини між найманими працівниками і роботодавцями з ураху-
ванням фінансового стану підприємства, різноманітних норма-
тивно-правових актів, у тому числі норм трудового законодавст-
ва. Роботодавці і наймані працівники та їхні представницькі ор-
гани самі визначають зміст і структуру колективного договору,
однак умови колективних договорів, укладених відповідно до
чинного законодавства, є обов’язковими для підприємств, на які
вони поширюються, та сторін, які їх уклали (ст. 5 закону України
«Про колективні договори і угоди»). Чинна редакція цього закону
містить приблизний перелік питань, норм, зобов’язань, які мо-
жуть включатися до колективного договору [4]. Хоча він має ре-
комендаційний характер, однак у ньому відсутні окремі пункти
стосовно питань, які надають підприємствам конкурентні перева-
ги. Не розглядаються в колективному договорі ні в законодавчо-
му порядку, ні фактично на підприємствах питання людського
розвитку, інтелектуального капіталу, інноваційної праці.
В питаннях забезпечення конкурентоспроможності робочої
сили розвиток соціального партнерства має велике значення, то-
му в колективному договорі підприємства слід акцентувати увагу
на створення систем розвитку персоналу, на професійну підгото-
вку і безперервне навчання з обов’язковим визначенням нових
зобов’язань сторін.
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Аналіз наукових публікацій дозволяє констатувати, що на рів-
ні підприємств у колективні угоди доцільно включати такі пи-
тання, що сприяють розвиткові персоналу та підтриманню його
конкурентоспроможності:
— залучення більшої кількості працівників до навчання, під-
вищення кваліфікації і перепідготовки;
— впровадження систем безперервного навчання на підпри-
ємствах, які передбачають навчання від 2 до 10 робочих днів
протягом року для кожного працівника;
— забезпечення правового статусу учнів, гарантії поліпшення
їхнього професійного стану під час навчання та в результаті на-
вчання, компенсації особистих витрат працівників на професійне
навчання [1, с. 285].
Необхідною передумовою ефективного функціонування і онов-
лення виробництва на сучасному етапі розвитку ринкової еконо-
міки стає інтелектуальний капітал. Підприємства, які ефективно
використовують інтелектуальний потенціал, отримують значні
фінансові і конкурентні переваги, тому що «інтелектуальний ка-
пітал акумулював наукові та професійно-технічні знання праців-
ників, поєднав інтелектуальну працю та інтелектуальну влас-
ність, нагромаджений досвід, спілкування, організаційну струк-
туру, інформаційні мережі, тобто все те, що визначає імідж фірми
та зміст її бізнесу» [6]. Тому доцільно було б відокремити питан-
ня управління формуванням та використанням інтелектуального
капіталу у колективному договорі.
Велике значення у конкурентній боротьбі підприємств має ін-
новаційна праця, яка трансформує результати науково-технічної
діяльності у новий продукт з метою одержання корисного ефекту
(економічного, соціального) та задоволення суспільних потреб.
Особливостями змісту такої праці визнано наявність творчості,
цільовий орієнтир на потреби ринку.
У колективному договорі підприємства доцільно було б визна-
чити умови ефективного функціонування механізму активізації ін-
новаційної праці, методи її стимулювання із запровадженням оці-
нювання конкурентоспроможності персоналу. Стимулювання
інноваційної праці має свої специфічні особливості, які потрібно
враховувати у колективному договорі, а саме: використання вели-
кої кількості матеріальних і нематеріальних психологічних стиму-
лів, орієнтованих на задоволення потреб вищого рівня; надання
процесу стимулювання в інноваційній сфері постійного характеру,
а не одиничної тимчасової кампанії. Це сприятиме підвищенню
конкурентоспроможності найманих працівників, підвищенню їх
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соціальної та економічної активності, що матиме і соціальні і еко-
номічні результати. Все це вимагає створення правових, економіч-
них, організаційних умов стимулювання підприємств до розвитку
соціального партнерства не тільки на мікрорівні, а й на рівні дер-
жави. Реалізація наведених вище пропозицій на практиці, на нашу
думку, має сприяти удосконаленню соціального партнерства в си-
стемі соціально-трудових відносин на підприємстві.
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МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ ПРОГНОЗУВАННЯ
ЛЮДСЬКОГО РОЗВИТКУ
АНОТАЦІЯ. Доводиться актуальність прогнозування людського розвит-
ку, розглядається стан виконання намічених глобальних та національ-
них Цілей розвитку тисячоліття на період до 2015 р. Обґрунтовуються
основні підходи та методи побудови прогнозів людського розвитку.
Пропонується розробляти два пов’язані варіанти прогнозу — цільовий
прогноз (планове завдання) та прогноз-застереження, які визначати-
муть ефективність управління людськими ресурсами.
КЛЮЧОВІ СЛОВА. Людський розвиток, прогнозування, цільовий прогноз,
прогноз-застереження.
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